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Abstrak  
 Keberhasilan organisasi tergantung pada kinerja karyawan sebagai sumber daya manusia yang merupakan 
elemen penting dalam mewujudkan visi, misi, dan tujuan sebuah perusahaan. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh 
banyak faktor, antara lain Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan kepuasan kerja. OCB merupakan 
perilaku karyawan di luar tugas yang tercantum pada deskripsi pekerjaannya. Lima dimensi OCB adalah altruism, 
conscuentiousness, sportmanship, courtessy, dan civic virtue. Kepuasan kerja merupakan keadaan emosi seseorang 
yang menyenangkan atas hasil pencapaian karya, lingkungan kerja, maupun kehidupan kerja. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh OCB dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Responden penelitian 
adalah karyawan PG Krebet Baru Malang. Teknik pengambilan sampel adalah stratified random sampling. 
Pengembangan model menggunakan pemodelan struktural. Pengolahan data menggunakan Partial Least Square 
(PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB berpengaruh positif signifikan baik terhadap kepuasan kerja 
maupun kinerja karyawan. Makin tinggi kepuasan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan. Kepuasan kerja 
memediasi sebagian (partly mediation) hubungan antara OCB dengan kinerja karyawan.  
Kata kunci: kepuasan kerja, kinerja karyawan, organizational citizenship behavior (OCB) 
 
Abstract  
 The success of the organization depends on the performance of employees as human resources which is an 
essential element in realizing the vision, mission, and goals of a company. Employee performance is influenced by 
many factors, including Organizational Citizenship Behavior (OCB) and job satisfaction. OCB is the behavior of 
employees outside of the job description. The five dimensions of OCB are altruism, conscientiousness, 
sportsmanship, courtesy, and civic virtue. Job satisfaction is the emotion of a person who enjoys the results of the 
work, work environment, and work life. This study aims to determine the effect of OCB on job satisfaction and 
employee performance. Respondents are employees of PG Krebet Baru Malang. The sampling technique is stratified 
random sampling. Model development uses structural modeling. Data were analyzed using Partial Least Square 
(PLS). The results showed that OCB has a significant positive effect both on job satisfaction and employee 
performance. Higher job satisfaction will improve employee performance. Thus, job satisfaction as partly mediation 
of the relationship between OCB and employee performance. 





 Karyawan sebagai sumber daya strategis me-
rupakan tulang punggung organisasi, sehingga 
dalam melaksanakan tugas-tugasnya akan meme-
ngaruhi kinerjanya. Menurut Fauth, Bevan, dan 
Mills (2009) keberhasilan organisasi tergantung 
pada masukan yang berasal dari ide-ide, inovasi, 
dan kreativitas dari karyawan. Indikator-indikator 
kinerja karyawan dapat dicerminkan dari kualitas 
kerja, tingkat kegigihan kerja, tingkat kehadiran, 
kerjasama antar rekan kerja, tingkat kepedulian 
terhadap keselamatan kerja, tanggung jawab ter-
hadap hasil kerjanya, dan kreativitas yang dimi-
liki. Kesuksesan dan keberlanjutan suatu organi-
sasi akan sangat ditentukan oleh kesediaan karya-
wan untuk berperilaku tidak hanya mengerjakan 
tugas-tugas pokok mereka, tetapi juga memiliki 
keinginan untuk menjadi karyawan yang baik 
(good  ziticen)  dalam  organisasi  (Mark´oczy &  
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Xin, 2004). 
 Selama tiga dekade terakhir, perhatian dari 
para akademisi dan praktisi untuk menelaah lebih 
lanjut gagasan perilaku organizational citizenship 
behaviour (OCB) semakin meningkat, khususnya 
di bidang perilaku organisasi (Takeuchi, Bolino, 
& Lin, 2015). Dalam literatur perilaku organisasi 
menyatakan bahwa OCB merupakan alat manaje-
rial yang berharga untuk organisasi, memiliki efek 
positif pada kinerja individu, kelompok, maupun 
organisasi jika dikelola dengan benar (Chiaburu, 
Oh, Berry, Li, & Gardner, 2011). Menurut Organ, 
Podsakoff, dan MacKenzie (2006), OCB sebagai 
kesediaan karyawan untuk mengambil peran 
(role) yang melebihi peran utamanya dalam suatu 
organisasi, sehingga disebut sebagai perilaku pe-
ran ekstra (extra-role).  
 Keberhasilan suatu organisasi apabila ang-
gotanya tidak hanya mengerjakan tugas utamanya 
saja, akan tetapi juga mau melakukan tugas ekstra, 
seperti kemauan untuk bekerjasama, saling mem-
bantu, memberi masukan, berperan aktif, memberi 
pelayanan ekstra, serta mau memanfaatkan waktu 
kerjanya secara efektif (Robbins & Judge, 2013). 
Lebih lanjut, Turnipseed dan Rassuli (2005) 
mengungkapkan bahwa OCB sebagai perilaku 
ekstra dari seseorang yang menguntungkan bagi 
organisasi. OCB juga merupakan aspek yang unik 
dari aktivitas individu dalam bekerja (Hui, Lam, 
& Law, 2000) dan merupakan kebiasaan atau 
perilaku yang dilakukan secara sukarela, tidak 
merupakan bagian dari pekerjaan formal, serta 
secara tidak langsung dikenali oleh sistem reward. 
Oleh karena itu, OCB dikenal dapat meningkatkan 
efektivitas, efisiensi, dan performa suatu orga-
nisasi (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrah, 
2000).  
 Terdapat lima dimensi OCB yaitu (Organ & 
Lingl, 1995; Organ, 2015): 
1. Altruism, perilaku membantu rekan kerja 
yang menghadapi kesulitan yang berkait-
an erat dengan tugas operasional organi-
sasi tanpa ada paksaan. 
2. Conscuentiousness, perilaku yang ditun-
jukkan melebihi syarat minimal yang di-
kehendaki perusahaan, seperti hadir lebih 
awal, memanfaatkan waktu kerja dengan 
maksimal 
3. Sportmanship, perilaku positif terhadap 
organisasi, dengan memberikan toleransi 
atau tidak mengeluh ataupun menuntut 
terhadap kondisi yang kurang ideal da-
lam organisasi. 
4. Courtessy, perilaku menjaga hubungan 
baik dengan sesama rekan kerja, mence-
gah konflik supaya terhindar dari masa-
lah interpersonal 
5. Civic Virtue, perilaku yang mencerminkan 
turut serta bertanggung jawab dan berpar-
tisipasi pada keberlangsungan organisasi. 
 Faktor lain yang menentukan keberhasilan 
organisasi dan menarik untuk dikaji adalah kepu-
asan kerja, karena karyawan yang puas akan lebih 
produktif, begitu juga sebaliknya karyawan yang 
tidak puas terhadap pekerjaannya cenderung un-
tuk berperilaku tidak maksimal dan tidak mencoba 
untuk melakukan hal-hal yang terbaik. Golbasi, 
Kelleci, dan Dogan (2008) menyatakan bahwa 
kepuasan kerja merupakan reaksi emosional dan 
ekspresi perilaku seseorang terhadap pekerjaan 
yang merupakan hasil penilaian yang berkaitan 
dengan pencapaian karya, lingkungan kerja, serta 
kehidupan kerja. Robbins dan Judge (2013) me-
nambahkan bahwa karyawan yang puas kemung-
kinan lebih besar untuk berbicara positif tentang 
organisasi, saling bantu-membantu, dan kinerja-
nya lebih maksimal. Selanjutnya Weiss dan Merlo 
(2015) menegaskan bahwa kepuasan kerja sebagai 
hasil evaluasi positif atau negatif pekerjaan atau 
situasi pekerjaan seseorang.  
 Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini ber-
tujuan untuk mengkaji hubungan antara OCB, ke-




Organizational Citizenship Behaviour (OCB) de-
ngan Kepuasan Kerja 
 OCB merupakan perilaku karyawan yang 
berkontribusi melebihi dari tuntutan pekerjaan-
nya, sedangkan kepuasan kerja adalah keadaan 
emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan 
atau pengalaman kerja seseorang (Kaswan, 2012). 
OCB penting untuk keberhasilan dan kelangsung-
an perusahaan, sehingga OCB perlu dimunculkan 
dan ditingkatkan. Kepuasan kerja merupakan se-
buah persepsi pegawai tentang pekerjaan mereka, 
oleh karena itu kepuasan kerja seseorang akan 
berbeda dengan lainnya. Kepuasan kerja dapat 
digambarkan dengan banyak indikator, seperti ke-
sesuaian gaji, fasilitas kerja, hubungan dengan re-
kan kerja, kesempatan karyawan untuk maju, pe-
ngawasan oleh pimpinan dan juga pekerjaan itu 
sendiri ((Belo, Riana, & Priartini (2014); 
Nurbahar (2015); Pratama & Sriathi (2015); Weiss 
& Merlo (2015)). Beberapa penelitian terdahulu 
mengindikasi bahwa OCB merupakan variabel 
yang penting terhadap kepuasan kerja (Cohen & 
Vigoda (2000); Todd (2003)). Berdasarkan hasil-
hasil penelitian di atas maka:  
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H1 Organizational Citizenship Behaviour 
(OCB) berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja 
 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) de-
ngan Kinerja Karyawan 
 Keberhasilan suatu industri tidak hanya di-
tentukan oleh perilaku karyawan yang ditetapkan 
sesuai deskripsi pekerjaannya (in role behavior), 
namun juga perilaku karyawan yang terdapat di 
luar deskripsi kerjanya (extra-role behavior). 
OCB adalah perilaku individu yang bersifat bebas 
dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem 
imbalan formal, serta secara keseluruhan mendo-
rong efektivitas fungsi organisasi (Organ & Lingl, 
1995; Organ, 2015). Penelitian Hui et al. (2000) 
menyimpulkan bahwa organisasi yang mengingin-
kan karyawan untuk melakukan hal-hal atau pe-
kerjaan melebihi job description, terbukti memili-
ki keunggulan dibanding perusahaan lain. Oleh 
karena itu, banyak perusahaan yang menginginkan 
para karyawannya memiliki OCB.  
 Purba dan Seniati (2004) berpendapat bahwa 
manfaat dari OCB adalah dapat meningkatkan 
produktivitas kerja. Pernyataan tersebut diperkuat 
oleh Podsakoff et al. (2000) yang mengungkapkan 
bahwa OCB dapat memengaruhi performa orga-
nisasi. Beberapa penelitian tentang pengaruh hu-
bungan antara OCB dengan kinerja karyawan me-
miliki hubungan yang positif signifikan (Chien 
(2003); Alhamda & Sanusi (2006); Bachrach, 
Powell, Bendoly, & Richey (2006)) akan tetapi 
hasil penelitian Buentelo, Jung, dan Sun (2008) 
membuktikan pengaruh tidak signifikan. Walau-
pun terdapat inkonsistensi hasil penelitian, namun 
secara umum menunjukkan bahwa terdapat hu-
bungan positif signifikan antara OCB dengan ki-
nerja karyawan, sehingga:  
H2 Organizational Citizenship Behaviour 
(OCB) berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan  
 
Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan 
 Kinerja karyawan merupakan hasil kerja baik 
secara kualitas maupun kuantitas, yang dicapai 
oleh seseorang, sesuai dengan tanggung jawab 
yang dibebankan kepadanya. Sutanto dan Patty 
(2014) mengidentifikasikan sebagai tingkat absen-
si atau kehadiran, kemampuan memenuhi target, 
dan ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas. 
Hariandja (2008) menambahkan bahwa kinerja 
merupakan perilaku karyawan yang sesuai dengan 
peranannya atau pekerjaannya. Gu dan Chi Sen 
Siu (2009) menyatakan bahwa kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Menurut Todd 
(2003), bahwa OCB harus memiliki dampak ter-
hadap efektivitas organisasi dengan menambah 
kerangka sosial dalam lingkungan kerja. Hal ter-
sebut diperkuat oleh hasil penelitian Gu dan Chi 
Sen Siu (2009) yang mengungkapkan bahwa ki-
nerja karyawan dipengaruhi oleh kepuasan kerja. 
Penelitian yang dilakukan oleh Zoghbi‐Manrique‐
de‐Lara (2011) memberikan pemahaman baru ba-
gaimana meningkatkan kinerja karyawan, menya-
takan bahwa meningkatnya OCB akan mening-
katkan kinerja karyawan, apalagi jika kepuasan 
kerja meningkat maka akan berkontribusi besar 
dalam peningkatan kinerja karyawan. Asiedu, 
Sarfo, dan Adjei (2014) berpendapat sama bahwa 
karyawan yang memiliki OCB akan mendapatkan 
apresiasi dan penghargaan serta kepuasan emosio-
nal, sehingga karyawan tersebut akan meningkat-
kan kinerjanya. Bertitik tolak dari uraian di atas, 
maka: 
H3 Kepuasan kerja berpengaruh positif ter-
hadap kinerja karyawan 
H4 Kepuasan kerja memediasi hubungan an-
tara Organizational Citizenship Behavior 




 Penelitian dilaksanakan di PG Krebet Baru 
Malang. Populasi penelitian ini adalah karyawan 
tetap dengan masa kerja lebih besar sama dengan 
3 tahun berjumlah 417 karyawan, dengan pendi-
dikan minimal SMA/SMK/Sederajat. Teknik pe-
ngambilan sampel yang digunakan adalah teknik 
stratified random sampling. Penentuan jumlah 
responden menggunakan teori Gay, yaitu 20% da-
ri populasi, sehingga jumlah responden 83 orang, 
dengan rincian tertera dalam Tabel 1. Model pene-
litian yang digunakan adalah pemodelan struktural 
berbasis varian. Pengolahan data menggunakan 
Partial Least Square (PLS). 
 






Pabrikasi 88 17 










Tanaman 83 17 
Jumlah Sampel 83 
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 Variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) (X1), kepuasan kerja (Y1), dan kinerja 
karyawan (Y2). Instrumen yang digunakan dalam 
penelitian adalah kuesioner terstruktur, dengan 
skala pengukuran 1 – 5 (sangat tidak setuju sampai 
dengan sangat setuju). Indikator Organizational 
Citizenship Behaviour (OCB) mengadopsi dari 
penelitian Ristiana M (2013) dan Darto (2014). 
Indikator kepuasan kerja mengacu pada penelitian 
Belo et al. (2014); Nurbahar (2015); Pratama dan 
Sriathi (2015). Selanjutnya indikator kinerja kar-
yawan mengadopsi penelitian Sutanto dan Patty 
(2014). 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Hasil Penelitian  
 Analisis meliputi reliabilitas data, loading 
factor, dan pengujian hipotesis. Pengujian relia-
bilitas data menggunakan acuan nilai Cronbach 
Alpha dengan pedoman > 0,6. Pengujian meng-
gunakan SPSS 17. Hasil pengujian reliabilitas data 
menunjukkan bahwa variabel OCB, kepuasan ker-
ja, dan kinerja karyawan berturut-turut memiliki 
nilai Cronbach Alpha 0,742; 0,729; dan 0,679, 
artinya bahwa kuesioner memiliki kemampuan 
untuk memberikan hasil pengukuran yang konsis-
ten. Evaluasi Goodness of fit model pengukuran 
(outer model) meliputi validitas konvergen, validi-
tas diskriminan, dan composite reliability. Hasil 
pengukuran menunjukkan bahwa seluruh konstruk 
pada model pengukuran telah memenuhi kriteria 
validitas diskriminan (loading factor > cross load-
ing) dan nilai composite reliability > 0,6. Secara 
ringkas hasil evaluasi model pengukuran dirang-
kum dalam Tabel 2 dan Tabel 3.  
 Evaluasi model pengukuran formatif meng-
gunakan outer weight dan multikolinieritas. Me-
nurut Ningsi (2012), suatu indikator formatif 
dikatakan valid apabila memiliki nilai weight > 
0,1, sedangkan Trujillo (2009) menyatakan suatu 
indikator dikatakan valid apabila nilai VIF < 5. 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai outer 
weight pada setiap indikator bernilai > 0.1 dan VIF 
setiap indikator < 5, sehingga indikator pada kons-
truk OCB telah memenuhi syarat dan dianggap 
valid (Tabel 3). 
 Evaluasi Goodness of fit model struktural 
(inner model) menggunakan nilai koefisien de-
terminasi (R2) untuk konstruk dependen. Makin 
tinggi nilai R2 berarti makin baik model prediksi 
dari model penelitian yang dikembangkan. Gam-
bar 1 menunjukkan hasil analisi model struktural. 
Nilai R-square dapat ditentukan dengan nilai Q2 
predictive relevance sebagai berikut: 
Q2 = 1 – (1 – R12) (1 – R22) 
Q2 = 1 – (1 – 0,49) (1 – 0,42) = 0,704 
 Hasil perhitungan diperoleh nilai Q-square 
(Q2) adalah 0,704, hal ini menujukkan bahwa 
konstruk yang digunakan dalam penelitian memi-
liki relevansi prediksi baik dan layak digunakan 
dalam penelitian. Menurut Antara, Kencana, dan 
Jayanegara (2013) nilai Q2 berada pada rentang 0 
sampai 1, makin mendekati 1 maka model yang 
dibentuk makin baik. 
 
 
 Tabel 2. Hasil pengujian reliabilitas data variabel reflektif 
Konstruk/Item Loading Factor Cronbach Alpha Composite Reliability 
Kepuasan kerja (Y1) 
- Fasilitas kerja 
- Supervisi oleh pimpinan 
- Hubungan dengan rekan kerja 
- Kesempatan untuk maju 
- Kesesuaian gaji 









Kinerja karyawan (Y2) 
- Tingkat kehadiran 
- Kemampuan memenuhi target  







Tabel 3. Hasil pengujian reliabilitas data variabel formatif 
Konstruk/Item Outer Weight VIF 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) (X1) 
- Altruism  
- Courtesy 
- Sportmanship 
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Gambar 1. Hasil analisis model struktural  
 
Tabel 4. Hasil pengujian hipotesis pengaruh langsung 
Hipotesis Hubungan antar Variabel Koefisien Jalur p-value Keterangan 
Hipotesis 1 X1  Y1 0,700 < 0,01 Signifikan 
Hipotesis 2 X1  Y2 0,400 < 0,01 Signifikan 
Hipotesis 3 Y1  Y2 0,300 < 0,01 Signifikan 
 








Hipotesis 4 X1  Y1  Y2 
X1  Y1 
0,700 
Y1  Y2 
0,300 





 Hasil pengujian hipotesis secara ringkas 
dapat dilihat pada Tabel 4, Tabel 5, dan Gambar 1. 
Tabel 4 memperlihatkan bahwa OCB (X1) berpe-
ngaruh positif terhadap kepuasan kerja (Y1). Hal 
tersebut ditunjukkan dengan nilai koefisien jalur 
0,700 dan p value < 0,01, sehingga H1 diterima. 
Koefisien determinasi (R12) menunjukkan 0,49 
bahwa 49% variansi kepuasan kerja dijelaskan 
oleh OCB. Selanjutnya pengujian H2 memper-
lihatkan bahwa OCB (X1) berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan (Y2), dengan ditun-
jukkan oleh nilai koefisien jalur 0,40 dan p-value 
< 0,01, sehingga H2 diterima. Kemudian kepuasan 
kerja (Y1) berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan (Y2), dengan nilai koefisien jalur 0,30 
dan dan p-value < 0,01, sehingga H3 diterima. 
Kooefisien determinasi (R22) sebesar 0,42 yang 
mengindikasikan bahwa 42% variansi kinerja 
karyawan dijelaskan oleh OCB dan kepuasan 
kerja.  
 Pengaruh mediasi kepuasan kerja terhadap 
hubungan antara OCB dengan kinerja karyawan 
menyatakan bahwa H4 diterima dengan nilai total 
koefisien jalur 0,520 yang lebih tinggi daripada ni-
lai koefisien jalur hubungan antara OCB (X1) de-
ngan kinerja karyawan (Y2) yaitu 0,400. Dengan 
demikian kepuasan kerja memediasi sebagian 





 Hasil pengujian hipotesis (Tabel 4) menun-
jukkan OCB memiliki pengaruh signifikan terha-
dap kepuasan kerja. Perilaku OCB yang ditunjuk-
kan oleh karyawan di PG Krebet Baru Malang 
antara lain perilaku mementingkan orang lain 
(altruism), mencegah timbulnya masalah dengan 
rekan kerja (courtesy), kemauan bertoleransi 
(sportmanship), peduli terhadap kelangsungan hi-
dup organisasi (civic virtue) dan perilaku melebihi 
syarat minimal (conscientiousness) yang makin 
baik akan meningkatkan kepuasan kerja karya-
wan. Karyawan PG Krebet Baru Malang mela-
kukan pekerjaan di luar deskripsi pekerjaannya 
(OCB) demi kemajuan karyawan itu sendiri serta 
loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Hal ini 
sesuai dengan pendapat Price & Mueller (1981) 
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak 
langsung pada turnover karyawan. Hasil peneli-
tian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Itiola, Odebiyi, dan Alabi (2014) pada staf 
akademik Osun State di Nigeria menunjukkan 
bahwa 89,6% kepuasan kerja dipengaruhi oleh 
variabel OCB.  
 Selanjutnya hasil pengujian statistik (Tabel 
4) menyatakan bahwa OCB berpengaruh signi-
fikan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
menggambarkan bahwa makin baik perilaku OCB 
maka karyawan akan menunjukkan kinerja terba-
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iknya. Karyawan PG Krebet Baru Kota Malang 
memiliki kesadaran untuk melakukan pekerjaan di 
luar deskripsi pekerjaannya dengan alasan demi 
melancarkan produksi dan performa perusahaan 
dimana kelancaran pekerjaan tersebut tidak cukup 
hanya melakukan pekerjaan sesuai tugas-tugas-
nya, namun mereka dengan sukarela melakukan 
peran ekstra sebagai salah satu bentuk loyalitas 
karyawan terhadap perusahaan. Hasil penelitian 
ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Tehran, Abtahi, dan Esmaeili 
(2013), bahwa dimensi yang terdapat dalam OCB 
dapat meningkatkan kinerja karyawan, antara lain 
altruism, sportsmanship dan civic virtue. Pene-
litian sebelumnya yang mendukung hasil ini 
antara lain dilakukan oleh Podsakoff et al. (2000) 
serta Alhamda dan Sanusi (2006) bahwa OCB 
mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga ada-
nya perilaku ini mengakibatkan interaksi sosial 
para anggota organisasi menjadi lebih lancar, 
mengurangi terjadinya konflik, dan meningkatkan 
efisiensi. 
 Tabel 3 memperlihatkan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan positif terhadap ki-
nerja karyawan. Apabila perusahaan senantiasa 
merancang pekerjaan sesuai dengan kemampuan 
karyawan, supervisi oleh pimpinan yang senan-
tiasa mendukung dan memotivasi karyawan, 
memberikan kesempatan untuk maju yang sama 
antar karyawan, adanya hubungan yang baik antar 
rekan kerja, fasilitas kerja yang membuat kar-
yawan nyaman serta kesesuaian gaji akan menga-
kibatkan karyawan merasa aman dan nyaman 
dalam bekerja. Dampaknya yaitu karyawan akan 
bekerja secara maksimal dan berusaha membe-
rikan kinerja yang terbaik. Hal ini mengindikasi-
kan bahwa karyawan dengan tingkat kepuasan 
kerja yang tinggi akan menunjukkan kinerja ter-
baiknya. Hasil penelitian ini sejalan dengan pene-
litian Indrawati (2013) bahwa faktor kepuasan 
kerja yang meliputi sikap atasan, hubungan rekan 
kerja, sistem kompensasi, sistem karir dan ling-
kungan kerja memiliki pengaruh signifikan terha-
dap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga 
memperkuat penelitian Baskoro, Hidayat, dan 
Djoko (2013) bahwa makin tinggi kepuasan kerja 
akan mengakibatkan makin tinggi pula kinerja 
karyawan. 
 Hasil pengujian statistik (Tabel 4) membuk-
tikan bahwa kepuasan kerja memediasi sebagian 
(partly mediation) hubungan antara OCB dan 
kinerja karyawan (Tabel 4). Artinya, meningkat-
nya perilaku OCB yang disertai dengan mening-
katnya kepuasan kerja akan mampu memberikan 
pengaruh yang lebih baik terhadap kinerja karya-
wan. Hasil ini mendukung penelitian Zoghbi‐
Manrique‐de‐Lara (2011) dan Asiedu et al. (2014) 
bahwa keberadan OCB pada karyawan akan men-
jadikan karyawan merasa puas sehingga dapat 
mencapai kinerja yang maksimal. Dengan demi-
kian temuan empiris dalam penelitian ini adalah 
OCB memiliki peran starategis dalam kepuasan 
kerja maupun peningkatan kinerja karyawan. Pe-
ran mediasi kepuasan kerja juga telah dibuktikan 




 Hasil penelitian disimpulkan bahwa makin 
baik Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
karyawan PG Krebet Baru Malang maka akan 
dapat meningkatkan kepuasan kerja maupun ki-
nerja karyawan, sehingga makin tinggi kepuasan 
kerja yang dirasakan oleh karyawan akan mampu 
meningkatkan kinerja. Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) tidak hanya mampu meningkat-
kan kepuasan kerja, namun dengan makin me-
ningkatnya kepuasan kerja seseorang, maka kiner-
ja karyawan juga makin baik. Dengan demikian 
untuk mencapai kinerja yang tinggi, perusahaan 
perlu meningkatkan pembentukan perilaku OCB 
kepada karyawannya, yaitu perilaku yang mele-
bihi tugas-tugasnya yang telah diatur dalam job 
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